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工作 替代 还 是 工作 转型 ? 技术 型 工作 不 安全 感 
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摘 要 在 中 国企 业 数 字 化 转型 之 际 ， 有 效 缓解 和 应 对 员工 工作 不 安全 感 对 构建 和 谐 稳 定 的 劳动 关系 至 关 重 

要 。 传 统 的 工作 不 安全 感 研 究 广泛 探讨 了 工作 不 安全 感 的 来 源 和 影响 效果 ,但 忽视 了 人 工 智 能 技术 的 快速 发 

展 和 应 用 这 一 当前 组 织 管理 实践 和 研究 的 重要 背景 。 本 文 在 人 工 智 能 背景 下 创新 性 地 提出 技术 型 工作 不 安全 
感 这 一 概念 来 反映 人 工 智 能 技术 的 发 展 和 应 用 导致 个 体感 知 到 的 工作 不 安全 感 。 本 文 有 三 个 研究 目的 : 第 一 ， 

探讨 技术 型 工作 不 安全 感 的 内 涵 和 维度 结构 ， 拟 提炼 出 工作 替代 不 安全 感 和 工作 转型 不 安全 感 两 个 维度 ; 第 

二 , 探讨 技术 型 工作 不 安全 感 对 员工 工作 结果 和 职业 结果 的 影响 ; 第 三 , 探讨 技术 型 工作 不 安全 感 的 来 源 。 本 

文 不 仅 能 丰富 人 工 智能 背景 下 工作 不 安全 感 的 概念 和 理论 研究 ， CePUSLR SLEDS REeHER 
劳动 关系 的 建立 和 员工 工作 幸福 感 的 提升 提供 实践 启示 。 

关键 词 技术 型 工作 不 安全 感 ， 人 工 智能 技术 ,工作 替代 ,工作 转型 

分 类 号 ”B849; C93 


1 ”问题 提出 应 收 /逾期 提醒 以 及 工作 异常 侦 测 任务 , 浦发 银行 

数字 员工 “小 浦 ?不 仅 能 有 感情 地 与 客户 交流 ， 还 

伴随 着 大 数据 、 云 计算 、 物 联网 和 人 工 智能 能 主动 学 习 持 续 提 高 服务 能 力 。 鉴 于 此 ,社会 各 
技术 等 推动 新 一 轮 技 术 变 革 ，, 数字 经 济 已 上 升 为 界 开 始 关注 人 工 智 能 技术 将 如 何 影响 人 类 工作 。 

国家 战略 ， 中 国企 业 正 加 快 数 字 化 转型 ， 员 工 工 人 类 工作 会 被 机 器 自动 化 吗 ? 人 类 工作 会 被 人 工 

作 也 面临 着 数字 技术 的 冲击 。 以 机 带 学 习 、 算 法 智能 技术 重 塑 吗 ? 因此 , 在 中 国企 业 数 字 化 转型 

o ?能 技术 不 仅 能 自动 化 简单 的 事务 之 际 , 探讨 员工 感知 其 工作 在 未 来 的 连续 性 和 稳 


性 工作 , 还 能 对 复杂 的 认 知 类 工作 产生 影响 定性 具有 重要 的 现实 意义 。 
(Davenport & 2016; Huang & Rust, 2018)。 人 工作 不 安全 感 (job insecurity) 研 究 的 是 个 体 


智能 技术 对 人 类 工作 的 影响 已 由 操作 类 岗位 延 感知 到 的 工作 在 未 来 缺乏 连续 性 和 稳定 性 的 威胁 
申 至 营销 类 、 技 术 类 和 管理 类 岗位 ， 由 生产 车 间 (De Witte, 1999; Greenhalgh & Rosenblatt, 1984), 
延伸 至 营销 、 财 务 、 研 发 和 人 力 资 源 管理 部 门 是 国内 外 工作 压力 和 职业 健康 领域 的 一 个 热点 研 
(Daugherty & Wilson, 2018). Plan, 万科 集团 数字 究 主 题 (Jiang & Lavaysse, 2018; Lee et al., 2018; 
RTR A Ty TAS TPE RA HH #2, 2007)。 根 据 其 定义 ， 工 作 不 安全 感 反映 了 
个 体 担心 未 来 可 能 失去 当前 工作 或 当前 工作 中 有 
7 价值 的 工作 特征 ， 如 挑战 性 的 工作 任务 和 晋升 发 
pale POZA T e 展 机 会 等 (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984; Hellgren 
* 国家 自然 科学 基金 项 目 (72202083; 72132001; 72172122)。 
通信 作者 : ÈR, E-mail: lrlong@mail.hust.edu.cn et al，1999)。 以 往 研 究 虽 然 探讨 了 工作 不 安全 感 
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的 组 织 影响 因素 和 个 体 影 响 因 素 以 及 工作 不 安全 
感 对 员工 身心 健康 、 工 作 态度 和 工作 行为 等 结果 
的 影响 (Jiang et al., 2021; Lee et al., 2018; Shoss, 
2017)， 但 较 少 关注 人 工 智 能 技术 的 发 展 和 应 用 这 
一 当前 组 织 管理 实践 和 研究 中 不 容 忽视 的 背景 
E MEE 等 , 2022)。 人 工 智能 技术 会 对 人 类 工作 
产生 巨大 冲击 , 威胁 员工 当前 工作 的 连续 性 和 稳 
定性 (Daugherty & Wilson, 2018; Davenport & 
Kirby, 2016), 然而 目前 人 工 智能 背景 下 的 工作 不 
安全 感 理论 研究 却 十 分 缺乏 。 

仅 有 为 数 不 多 的 研究 在 人 工 智能 背景 下 考察 
了 工作 不 安全 感 的 来 源 ( 员 工 智 能 技术 知觉 ， 
Brougham & Haar, 2020; Lingmont & Alexiou, 2020; 
职业 替代 风险 , Dengler & Gundert, 2021; 机 器 人 
接触 , Yam et al., 2022) 以 及 工作 不 安全 感 对 员工 
倦 僵 、 工 作 行为 和 职业 能 力 发 展 等 结果 的 影响 
(Koo et al., 2021; Yam et al., 2022; 陈 文 唱 等 ， 
2020)。 遗 憾 的 是 ， 这 些 研究 关注 的 是 个 体 的 总 体 
工作 不 安全 感 ， 并 未 聚焦 人 工 智 能 技术 的 发 展 和 
应 用 导致 个 体感 知 到 的 工作 不 安全 感 ， 这 阻碍 了 
研究 者 深入 揭示 人 工 智 能 背景 下 的 工作 不 安全 感 
现象 ， 也 不 利于 组 织 采取 针对 性 的 措施 缓解 和 应 
对 人 工 智能 技术 引发 的 员工 消极 工作 体验 。 那 么 ， 
人 工 智 能 技术 的 发 展 和 应 用 会 导致 个 体感 知 到 哪 
些 方面 的 工作 不 安全 感 ? 它们 的 独特 影响 后 果 是 
TA? 独特 来 源 是 什么 ? 


了 一 个 系统 的 技术 型 工作 不 安全 感 理论 框架 , 具 
有 理论 意义 和 实践 意义 。 在 理论 意义 方面 ,本文 
新 性 地 提出 技术 型 工作 不 安全 感 这 一 概念 并 区 
分 工作 将 代 和 工作 转型 不 安全 感 ， 有 利于 深化 人 
工 智能 背景 下 工作 不 安全 感 的 概念 研究 。 其 次 ， 
本 文 探讨 技术 型 工作 不 安全 感 的 影响 后 果 和 来 源 ， 
能 够 促进 人 工 智 能 背景 下 工作 不 安全 感 的 理论 研 
究 。 通 过 识别 技术 型 工作 不 安全 感 的 独特 影响 后 
果 和 影响 因素 ,本 文 也 有 利于 揭示 以 往 研 究 所 忽 
视 的 现象 。 在 实践 意义 方面 ,本文 既 能 为 有 效 管 
理 技术 型 工作 不 安全 感 的 影响 后 果 提 供 启示 ， 又 
能 为 针对 性 应 对 技术 变革 引发 的 员工 消极 工作 体 
验 提供 指导 。 


2 研究 现状 分 析 


2.1 传统 背景 下 的 工作 不 安全 感 研 究 
2.1.1 工作 不 安全 感 的 概念 和 维度 结构 

表 1 列举 了 国内 外 学 者 对 工作 不 安全 感 的 定 
义 。 可 以 看 出 , 不 同学 者 对 工作 不 安全 感 的 定义 
存在 差异 , 但 总 体 而 言 工作 不 安全 感 具 有 三 方面 
特征 。 第 一 ,工作 不 安全 感 是 员工 的 主观 感知 。 
在 相同 的 客观 环境 中 , 不 同 员 工 的 工作 不 安全 感 
可 能 存在 差异 。 第 二 ， 工 作 不 安全 感 是 员工 对 工 
作 损 失 的 未 来 预期 ， 而 不 是 已 经 发 生 的 损失 。 第 
=, 工作 不 安全 感 是 员工 对 当前 雇佣 组 织 和 当前 
工作 的 感受 。 关 于 工作 不 安全 感 的 维度 结构 


2 
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本 文 的 首要 研究 目的 是 界定 人 工 智能 背景 下 
的 工作 不 安全 感 ， 提 出 技术 型 工作 不 安全 感 这 一 
概念 ， 并 探讨 其 维度 结构 。 本 文 将 技术 型 工作 不 
全 感 定 义 为 人 工 智 能 技术 的 发 展 和 应 用 导致 个 
体感 知 到 的 工作 在 未 来 缺乏 连续 性 和 稳定 性 的 威 
胁 。 鉴 于 人 工 智 能 技术 可 能 自动 化 人 类 工作 (替代 
人 类 ) 导 臻 员工 担心 失去 当前 工作 , 也 可 能 重 塑 人 
类 工作 导致 员工 担心 当前 工作 的 工作 内 容 、 工 作 
方式 和 工作 技能 要 求 等 发 生变 化 (Roos & Shroff, 
2017; 邱 青 ， 何 勤 ，2020)， 本 文 拟 提炼 出 工作 替 
代 不 安全 感 和 工作 转型 不 安全 感 两 个 技术 型 工作 
不 安全 感 核心 维度 。 本 文 的 研究 目的 二 是 揭示 技 
术 型 工作 不 安全 感 对 员工 工作 结果 和 职业 结果 的 
影响 。 本 文 的 研究 目的 三 是 探讨 技术 型 工作 不 安 
全 感 的 来 源 。 

通过 明确 技术 型 工作 不 安全 感 的 内 涵 和 维度 
结构 、 揭 示 其 影响 后 果 和 识别 其 来 源 ， 本 文 构建 


学 者 关注 了 总 体 工 作 不 安全 感 (Greenhalgh & 
Rosenblatt，1984)， 也 有 学 者 区 分 了 不 同 维度 的 工 
作 不 安全 感 ， 如 数量 型 和 质量 型 工作 不 安全 感 
(Hellgren et al., 1999), 、 认 知 型 和 情感 型 工作 不 安 
全 感 (Huang et al., 2010) 与 岗位 焦点 和 人 员 焦 点 工 
作 不 安全 感 ( 马 冰 等 , 2022)。 

2.1.2 ”工作 不 安全 感 研 究 的 理论 视角 

在 传统 背景 下 ,人 研究 者 主要 基于 认 知 评价 理 
论 、 资 源 保存 理论 、 社 会 交换 理论 和 社会 身份 理 
论 等 视角 探讨 了 工作 不 安全 感 的 影响 因素 和 影响 
后 果 ( 如 图 1 所 示 )。 总 体 而 言 ， 现 有 研究 较 多 地 探 
讨 了 工作 不 安全 感 的 影响 后 果 ， 较 少 关注 工作 不 
安全 感 的 影响 因素 。 以 下 简要 回顾 现 有 研究 。 

认 知 评价 理论 。 认 知 评价 理论 (Lazarus & 
Folkman, 1984) 认 为 , 个体 是 否 感知 到 客观 情境 对 
自身 福 社 的 影响 以 及 个 体 是 否 有 充足 的 资源 应 对 
这 一 影响 共同 决定 了 其 认 知 评价 和 应 对 方式 。 根 
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表 1 国内 外 学 者 对 工作 不 安全 感 的 定义 
学 者 概念 定义 
Greenhalgh & Rosenblatt (1984) 工作 不 安全 感 在 威胁 的 工作 情形 中 , 个 体 对 维持 所 希望 的 工作 连续 性 的 一 种 无 力 感 。 
Jacobson & Hartley (1991) ”工作 不 安全 感 个 体 实际 体验 到 的 安全 感 与 期 望 的 安全 感 之 间 的 差距 。 


De Witte (1999) 工作 不 安全 感 个 体 对 工作 在 未 来 持续 存在 与 否 的 总 体 担忧。 
Hellgren et al. (1999) 数量 型 和 质量 型 工 数量 型 工作 不 安全 感 指 个 体 对 现 有 工作 未 来 存在 与 否 的 担忧 ; 质量 型 
E 不 安全 感 工作 不 安全 感 指 个 体感 知 到 的 雇佣 关系 质量 受 损 的 威胁 , 包括 工作 条 
件 的 恶化 、 缺 乏 职业 发 展 机 会 和 薪资 发 展 减缓 等 。 
Probst (2003) 工作 安全 感 个 体感 知 到 的 工作 稳定 性 和 连续 性 。 
胡 三 旭 (2007) 工作 不 安全 感 个 体 对 工作 或 工作 重要 特征 受到 威胁 的 感知 和 担忧 。 
Huang et al. (2010) 认 知 型 和 情感 型 工 认 知 型 工作 不 安全 感 指 个 体 对 未 来 雇佣 状况 可 能 恶化 的 感知 ; 情感 型 
作 不 安全 感 工作 不 安全 感 指 个 体 担心 、 害 怕 雇 佣 状 况 恶 化 的 消极 情感 体验 。 
Shoss (2017) 工作 不 安全 感 个 体感 知 到 的 当前 雇佣 状况 缺乏 连续 性 和 稳定 性 的 威胁 。 
马 冰 等 (2022) 岗位 焦点 和 人 员 焦 岗位 焦点 工作 不 安全 感 指 员工 对 未 来 一 定时 期 内 当前 自己 所 从 事 的 这 
点 工作 不 安全 感 个 工作 岗位 将 不 复 存 在 的 主观 感知 ;: 人 员 焦 点 工作 不 安全 感 指 员 工 对 
未 来 自己 被 迫 不 再 从 事 现 有 工作 岗位 而 由 他 人 替代 的 主观 感知 。 
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图 1 传统 背景 下 的 工作 不 安全 感 研究 概况 图 


据 认 知 评价 理论 ， 消 极 的 组 织 情境 因素 ( 较 差 的 组 态度 、 工 作 行为 和 身心 健康 (Debus et al., 2012; 
织 绩效 ，Debus et al., 2014; 频繁 的 组 织 变革 ， Vander Elst et al., 2014). 

Caliskan & Ozkog, 2020) 会 引发 工作 不 安全 感 ， 对 资源 保存 理论 。 资 源 保存 理论 (Hobfoll et al., 
消极 刺激 敏感 或 者 缺乏 应 对 资源 的 员工 (高 消极 2018) 认 为 , 个体 致 力 于 维持 和 保存 现 有 资源 ， 并 
情绪 特质 、 外 控制 点 , Debus et al., 2014) 不 仅 总 体 利用 现 有 资源 获取 新 资源 。 实 际 的 资源 损失 和 洪 


体验 到 更 高 的 工作 不 安全 感 而 且 对 消极 情境 或 刺 
激 的 工作 不 安全 感 反 应 更 强 。 男 外 ,工作 不 安全 
感 也 会 引发 消极 评价 ,进而 损害 员工 积极 的 工作 


在 的 资源 损失 威胁 会 导致 个 体 压力 反应 ,同时 引 
发 个 体 采取 行动 保护 资源 。 男 外 ,资源 的 获得 和 
损失 呈现 螺旋 状态 。 当 个 体 拥有 充足 的 资源 时 ， 
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倾向 于 获得 更 多 的 资源 ， 当 个 体 缺乏 资源 或 面临 
资源 损失 威胁 时 , 倾向 于 进一步 损失 资源 。 根 据 
资源 保存 理论 ， 资 源 较 少 或 处 于 资源 损失 状态 的 
员工 更 倾向 体验 到 工作 不 安全 感 (Jiang et al., 
2021; Vander Elst et al., 2018)。 同 时 ， 工 作 不 安全 
感 是 一 种 潜在 的 资源 损失 威胁 , 会 导致 员工 压力 
反应 ,降低 员工 对 工作 的 满意 度 、 对 组 织 的 情感 
承诺 和 对 工作 的 投入 等 (Jiang & Lavaysse, 2018; 
Jiang & Probst, 2017; Sender et al., 2017). 

社会 交换 理论 。 社 会 交换 理论 (Cropanzano & 
Mitchell, 2005; 邻 文 篇 等 , 2012) 认 为 ， 在 社会 交 


自主 性 、 胜 任 力 和 归属 感 需 要 ,降低 其 组 织 公民 
行为 、 创 造 力 和 创新 行为 (Montani et al., 2021; 
Stynen et al., 2015), 增加 其 反 生产 行为 (Van den 
Broeck et al., 2014)。 

溢出 和 交叉 效应 。 淤 出 效应 指 个 体 的 工作 体 
验 和 家 庭 体 验 会 相互 渗透 , 反映 了 个 体内 不 同 角 
色 之 间 的 影响 过 程 (Bolger et al., 1989), 26 LAN 
指 个 体 的 情绪 体验 会 影响 身边 的 人 ,反映 了 个 体 
间 的 影响 过 程 (Westman，2001)。 工 作 不 安全 感人 
为 工作 压力 源 , 会 导致 员工 紧张 、 焦 虑 等 消极 1 
绪 ， 进 而 可 能 影响 其 家 庭 生活 ( 即 溢出 效应 )， 
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换 关 系 中 ， 如 果 一 方 从 另 一 方 获 益 ， 就 有 义务 回 
馈 对 方 使 双方 的 积极 交换 关系 得 以 维持 ; 反之 ， 
如 果 一 方 被 男 一 方 伤害 ,也 会 报复 对 方 以 维持 公 
平 感 。 心 理 契 约 理论 是 典型 的 社会 交换 视角 。 
方面 ， 保 障 工 作 稳定 是 员工 与 组 织 之 间 心 理 契 约 
的 一 部 分 。 感 知 自己 与 组 织 之 间 的 心理 契约 破裂 
会 降低 员工 对 工作 环境 的 控制 感 ， 使 员工 体验 到 
工作 不 安全 感 (Keim etal., 2014)。 另 一 方面 ， 当 员 
工 体验 到 工作 不 安全 感 时 ， 其 倾向 于 认为 组 织 
坏 了 双方 互惠 关系 ,感知 到 自己 与 组 织 之 间 的 心 
理 契 约 破 裂 ， 感 到 情绪 耗竭 ， 降 低 对 工作 的 满意 
度 和 对 组 织 的 情感 承诺 ， 并 降低 工作 投入 和 采取 
反 生 产 行为 等 损害 组 织 利益 的 行为 (De Cuyper & 
De Witte, 2006; Huang et al., 2017; Piccoli & De 
Witte, 2015)。 

社会 身份 理论 。 根 据 社会 身份 理论 (Ashforth 
& Mael, 1989), 个 体 的 社会 身份 受到 威胁 会 引发 

系列 消极 后 果 ， 如 激发 其 消极 情感 、 降 低 其 对 
群体 的 认同 和 工作 表现 等 。 现 有 研究 表明 ,工作 
不 安全 感 威 胁 了 员工 的 组 织 身 份 (Piccoli et al., 
2017; 宋 靖 等 , 2018) 和 员工 作为 被 雇佣 个 体 的 身 
份 (Selenko et al., 2017)， 降 低 其 工作 绩效 、 组 织 公 
民 行 为 和 幸福 感 等 。 同 时 ， 低 质量 的 领导 -成 员 交 
换 关 系 也 会 通过 降低 员工 的 组 织 内 部 人 身份 感知 
而 导致 员工 体验 到 工作 不 安全 感 (Wang et al., 
2019)。 
自我 决定 理论 。 自 我 决定 理论 (Ryan & Deci, 
2000) 认 为 ,满足 个 体 自主 性 、 胜 任 力 和 归属 感 三 
种 基本 心理 需要 的 工作 环境 , 会 激发 其 工作 动机 
和 积极 工作 行为 。 现 有 研究 基于 自我 决定 理论 探 
讨 了 工作 不 安全 感 对 员工 工作 行为 的 影响 。 工 作 
不 安全 感 尤其 是 发 展 型 工作 不 安全 感 威胁 了 员工 


至 会 影响 其 家 庭 成 员 ( 即 交叉 效应 )。 现 有 研究 发 现 
父亲 的 工作 不 安全 感 导致 父亲 的 金钱 焦虑 ， 进 而 
导致 子女 的 金钱 焦虑 (Lim & Sng, 2006), 同时 父 
母 的 工作 不 安全 感 影响 父母 对 子女 的 教养 行为 
(Lim & Loo, 2003)。 
2.2 人工 智能 背景 下 的 工作 变革 和 工作 不 安全 

感 研 究 

人 工 智 能 技术 会 对 未 来 的 工作 和 雇佣 状况 产 
生 深 刻 影响 。 在 这 一 背景 下 ,学 者 们 关注 了 人 工 
智能 技术 对 工作 的 客观 影响 ( 即 工作 变革 )， 以 及 
这 一 影响 导致 员工 感知 到 的 人 工 智 能 技术 对 工作 
连续 性 和 稳定 性 的 威胁 ( 即 工作 不 安全 感 )。 接 下 来 ， 
本 文 将 回顾 这 两 部 分 内 容 。 
2.2.1 人工 智能 背景 下 的 工作 变革 

人 工 智 能 技术 使 用 机 器 代替 人 类 实现 认 知 、 
识别 和 分 析 等 功能 ,包括 人 工 神 经 网 络 、 机 器 学 
习 、 算 法 和 自然 语言 处 理 等 技术 。 不 同 于 以 往 技 
术 ， 人 工 智 能 技术 不 仅 能 自动 化 简单 的 事务 性 工 
VE, 还 能 对 复杂 的 认 知 类 工作 产生 影响 (Davenport 
& Kirby, 2016; Huang & Rust, 2018; EE 等 ， 
2021)。 学 者 们 对 人 工 智 能 技术 将 如 何 影响 人 类 工 
作 持 不 同 的 观点 。 

持 智 能 自动 化 (AI automatiom 观 点 的 学 者 认 
为 人 工 智 能 技术 通过 自动 化 各 类 工作 任务 ， 最 终 
导致 人 类 工作 被 机 器 取代 (Tschang & Almirall, 
2021)。Huang 和 Rust (2018) 提 出 了 工作 替代 理论 
来 预测 人 工 智 能 技术 对 人 类 工作 的 影响 。Huang 
和 Rust 区 分 了 机 械 类 、 分 析 类 、 直 觉 类 和 移 情 类 
四 种 智能 类 型 ， 并 指出 这 四 种 智能 类 型 对 机 器 的 
难度 依次 增 大 。 人 工 智 能 技术 先 自动 化 “ 较 低 ” 智 
能 类 型 的 任务 ， 然 后 升级 到 “更 高 ”智能 类 型 的 任 
务 ， 最 终 完全 替代 人 类 。Frey 和 Osborne (2017) 
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基于 美国 劳动 力 市 场 数据 估计 了 702 个 职业 被 替 
代 的 风险 ,发现 未 来 10~20 年 美国 大 概 47% 的 工 
作 面 临 着 因 计算 机 化 而 消失 的 可 能 性 。Arntz 等 
(2016) 通 过 对 任务 自动 化 程度 的 评估 ， 发 现在 21 
个 经 合 组 织 国家 中 平均 9% 的 工作 具有 较 高 的 被 
自动 化 的 风险 。 在 韩国 有 6% 的 工作 被 认定 为 易 受 
自动 化 的 影响 ， 而 在 奥地利 这 一 比例 达 12%。 
Zhou 等 (2020) 基 于 中 国 劳动 力 市 场 估 计 了 人 工 智 
能 技术 对 不 同 职业 的 替代 率 ， 发 现 截 至 2049 年 中 
国 将 有 2.78 亿 劳 动力 被 人 工 智 能 技术 替代 。 

持 智 能 增强 (AI augmentatiom 观 点 的 学 者 认 
为 人 工 智能 技术 会 自动 化 非 核心 工作 任务 ， 协 助 
人 类 完成 核心 工作 任务 , 最 终 实现 人 机 协作 和 人 
机 优势 互补 (Daugherty & Wilson, 2018)。Chui 等 
(2015) 基 于 美国 劳动 力 市 场 数 据 指出 人 工 智 能 
会 重 塑 人 类 工作 , 不 仅 使 人 类 更 高 效 地 工作 ， 
而 且 将 人 类 从 重复 、 机 械 化 的 工作 中 解脱 出 来 从 
事 更 复杂 、 更 具 创 意 的 工作 。 例 如 ,营销 人 员 使 
用 人 工 智 能 技术 获取 潜在 客户 信息 、 识 别 潜在 交 
叉 销售 和 追加 销售 机 会 以 提升 销售 效率 。Malik 
等 (2022) 基 于 一 家 全 球技 术 咨询 跨国 公司 印度 分 
公司 的 案例 研究 发 现 ， 人 工 智能 技术 在 人 力 资源 
管理 中 的 应 用 促进 了 员工 对 人 力 资源 管理 实践 的 
个 性 化 体验 , 增加 了 员工 的 工作 满意 度 、 组 织 
W, 减少 了 员工 的 退缩 倾向 ,提升 了 人 力 资 源 管 
理 实践 的 有 效 性 。Upadhyay 和 Khandelwal (2018) 
指出 将 人 工 智能 技术 用 于 人 员 招 聘 可 以 提高 招聘 
效率 、 削 减 招聘 成 本 。 随 着 人 工 智 能 技术 自动 化 
繁琐 的 简历 筛选 任务 ， 招 聘 人 员 将 有 更 多 时 间 专 
注 于 战略 问题 和 开展 长 期 规划 。 
2.2.2 ”人 工 智能 背景 下 的 工作 不 安全 感 

少数 学 者 关注 了 员工 感知 到 的 人 工 智能 技术 
对 工作 连续 性 和 稳定 性 的 威胁 ,开始 在 人 工 智能 
背景 下 探讨 工作 不 安全 感 的 影响 因素 和 作用 效 
果 。 关 于 工作 不 安全 感 影响 因素 ，Lingmont 和 
Alexiou (2020) 探 讨 了 智能 技术 知觉 对 工作 不 安全 
感 的 影响 以 及 组 织 学 习 文化 和 组 织 权威 文化 的 调 
节 作 用 。 其 研究 发 现 智能 技术 知觉 增加 员工 工作 
不 安全 感 ， 组 织 权威 文化 强化 这 一 关系 ,组 织 学 
习 文 化 不 影响 这 一 关系 。 Brougham 和 Haar (2020) 
岂 发 现 智能 技术 知觉 导致 员工 工作 不 安全 感 ， 并 
且 拥 有 更 多 工作 选择 的 员工 能 更 好 地 应 对 智能 技 
术 知 觉 的 负面 影响 ,然而 Brougham 和 Haar (2018) 


发 现 智能 技术 知觉 不 影响 员工 工作 不 安全 感 。 另 
yb, Dengler 和 Gundert (2021) 发 现职 业 替 代 风 险 
增加 员工 认 知 工作 不 安全 感 , 但 不 影响 员工 情感 
工作 不 安全 感 。Nam (2019) 发 现 当 前 工作 的 人 际 
互动 要 求 降低 员工 工作 不 安全 感 ， 而 专业 知识 要 
求 、 创 造 力 要 求 和 任务 重复 性 不 影响 员工 工作 不 
安全 感 。Yam 等 (2022) 发 现 机 器 人 接触 会 增加 员 
工 工作 不 安全 感 ， 并 进而 导致 员工 耗竭 和 人 际 偏 
离 行为 。 关 于 工作 不 安全 感 影响 后 果 ， 陈 文 唱 等 
(2022) 在 人 工 智 能 背景 下 探讨 了 工作 不 安全 感 对 
员工 职业 能 力 发 展 的 影响 。 其 研究 发 现 ， 数 量 型 
工作 不 安全 感 与 员工 职业 能 力 发 展 之 间 存 在 U 型 
KR, 质量 型 工作 不 安全 感 与 员工 职业 能 力 发 展 
正 相 关 。 职 业 替 代 风 险 强化 数量 型 工作 不 安全 感 
对 职业 能 力 发 展 的 U 型 效应 ,缓解 质量 型 工作 不 
安全 感 与 职业 能 力 发 展 之 间 的 正 向 关系 。 
2.3 ”人 工 智 能 背景 下 工作 不 安全 感 研究 的 挑战 

与 机 遇 

工作 不 安全 感 的 概念 和 维度 结构 。 人 工 智能 
技术 对 工作 连续 性 和 稳定 性 的 影响 体现 在 多 方 
面 。 一 方面 ， 人工 智 能 技术 自动 化 人 类 工作 可 能 
导致 员工 失去 工作 (Roos & Shroff, 2017; EH, 
何 勤 , 2020)。 例 如 ,自助 收银 系统 的 应 用 导致 收银 
员 失 业 。 另 一 方面 ,人工 智能 技术 增强 人 类 工作 
可 能 使 员工 面临 工作 转型 (Roos & Shroff, 2017; 
ERIH, 何 勤 , 2020)。 例 如 ， 人 工 智能 技术 重 塑 人 力 
资源 专家 的 工作 使 其 更 加 聚焦 于 决策 、 战 略 和 人 
际 沟通 任务 。 传 统 背景 下 的 工作 不 安全 感 研 究 区 
分 了 数量 型 和 质量 型 工作 不 安全 感 (Hellgren et al., 
1999) 、 认 知 型 和 情感 型 工作 不 安全 感 (Huang et al., 
2010) 以 及 岗位 焦点 和 人 员 焦 点 工作 不 安全 感 ( 马 
冰 等 ,2022)。 然而 这 些 维度 结构 不 能 有 效 地 反映 
人 工 智能 技术 的 发 展 和 应 用 导致 个 体感 知 到 的 工 
作 在 未 来 缺乏 连续 性 和 稳定 性 的 威胁 ， 即 工作 被 
智能 自动 化 使 员工 面临 失业 和 工作 被 智能 增强 使 
员工 面临 工作 转型 。 因 此 ,研究 者 有 必要 针对 性 
地 探讨 人 工 智 能 背景 下 工作 不 安全 感 这 一 概念 的 
内 涵 和 维度 结核 

工作 不 安全 感 的 影响 后 果 。 传 统 背 景 下 的 工 
作 不 安全 感 主要 反映 员工 对 未 来 不 能 从 事 当 前 工 
作 被 他 人 替代 的 主观 感知 ， 而 人 工 智 能 背景 下 的 
工作 不 安全 感 主 要 反映 员工 对 未 来 不 能 从 事 当前 
工作 被 技术 替代 或 者 不 适应 技术 的 主观 感知 。 被 
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他 人 替代 和 被 技术 替代 会 引发 不 同 的 心理 反应 。 
研究 发 现 ,被 他 人 替代 更 容易 导致 个 体感 知 到 自 
我 价值 受到 威胁 ， 被 技术 替代 更 容易 导致 个 体 对 
未 来 的 经 济 前 景 感到 担忧 (Granulo et al., 2019)。 
鉴于 此 ， 人 工 智能 技术 引发 的 工作 不 安全 感 对 员 
工 的 影响 可 能 与 传统 背景 下 工作 不 安全 感 的 影响 
不 尽 相 同 。 另 外 ， 人 工 智能 技术 既 可 能 导致 工作 
被 智能 自动 化 ,也 可 能 导致 工作 被 智能 增强 。 由 
于 员工 对 智能 自动 化 和 智能 增强 的 心理 反应 不 同 
(Einola & Khoreva, 2023), 这 两 种 模式 下 的 工作 不 
安全 感 对 员工 的 影响 也 可 能 存在 差异 。 因 此 , 研究 
者 有 必要 针对 性 地 揭示 人 工 智 能 背景 下 工作 不 安 
全 感 的 影响 后 果 以 及 其 不 同 维度 的 差异 化 影响 。 

工作 不 安全 感 的 来 源 。 传 统 背景 下 的 工作 不 
安全 感 研 究 主要 探讨 了 组 织 沟 通 、 组 织 变革 和 组 
织 绩 效 等 组 织 相关 情境 因素 以 及 员工 人 口 统计 学 
变量 、 情 绪 特 质 和 自我 评价 特质 等 个 人 因素 对 工 
作 不 安全 感 的 影响 (Lee et al., 2018; Jiang et al., 
2021)。 人 工 智 能 背景 下 的 工作 不 安全 感 主 要 来 源 
于 人 工 智 能 技术 引发 的 工作 变革 。 当 前 的 工作 特 
征 和 职业 特征 很 多 程度 上 决定 了 在 人 工 智能 背景 
下 工作 将 经 历 何 种 程度 、 何 种 类 型 的 变革 ， 以 及 
员工 将 体验 到 何 种 程度 、 何 种 类 型 的 工作 不 安全 
感 (Dengler & Gundert, 2021; Nam, 2019)。 同 时 ， 
智能 技术 知觉 等 技术 相关 的 个 人 特征 很 可 能 影响 
员工 是 否 感 知 到 人 工 智 能 技术 对 工作 的 影响 ， 以 
及 是 否 体验 到 工作 不 安全 感 (Brougham & Haar, 
2020; Lingmont & Alexiou, 2020). 因此, 人 研究 者 有 
必要 揭示 人 工 智能 背景 下 工作 不 安全 感 的 独特 影 
响 因素 ， 如 当前 工作 的 工作 特征 和 技术 相关 的 个 


人 特征 等 。 

因此 ,本文 以 人 工 智 能 背景 下 的 工作 不 安全 
感 为 核心 ， 提 出 技术 型 工作 不 安全 感 这 一 概念 ， 
重点 探讨 三 方面 的 问题 : 1) 技术 型 工作 不 安全 感 
的 内 涵 和 维度 结构 ，2) 不 同 维度 技术 型 工作 不 安 
全 感 对 员工 工作 结果 和 职业 结果 的 影响 ,3) 当 前 
工作 的 工作 特征 和 员工 技术 相关 的 个 人 特征 对 技 
术 型 工作 不 安全 感 的 影响 。 


3 ”研究 构思 


3.1 研究 目标 与 研究 框架 

本 文 以 人 工 智能 背景 下 的 工作 不 安全 感 为 核 
心 , 提出 技术 型 工作 不 安全 感 这 一 概念 ， 首 先 探 
讨 技术 型 工作 不 安全 感 的 内 涵 和 维度 结构 ， 然 后 
探讨 其 作用 效果 和 来 源 。 具体 有 三 方面 的 研究 目标 : 

() 结 合 工作 不 安全 感 的 研究 和 人 工 智 能 背景 
下 的 工作 变革 研究 ， 明 确 技术 型 工作 不 安全 感 的 
内 涵 ， 痢 析 技 术 型 工作 不 安全 感 的 维度 结构 ， 拟 
提炼 出 工作 替代 不 安全 感 和 工作 转型 不 安全 感 两 
个 维度 。 
(2) 基 于 信号 理论 探讨 技术 型 工作 不 安全 感 对 
员工 工作 结果 和 职业 结果 的 影响 ,以 及 上 述 影响 
的 中 介 机 制 和 边界 条 件 。 
(3) 基 于 认 知 评价 理论 探讨 当前 工作 的 工作 特 
征 对 技术 型 工作 不 安全 感 的 影响 ,员工 技术 相关 
的 个 人 特征 对 技术 型 工作 不 安全 感 的 影响 ， 以 及 
工作 特征 和 个 人 特征 对 技术 型 工作 不 安全 感 的 联 
合影 响 。 

与 研究 目标 相对 应 ， 本文 共 包括 3 个 子 研究 ， 
总 体 研 究 框 架 如 图 2 所 示 。 


认 知 评价 理论 信号 理论 
EAB 情境 因素 
. 智能 技术 知觉 发 展 型 人 力 资源 管理 实践 
. 技术 淮 备 度 
工作 结果 
工作 投入 
{ 现 
工作 特征 因素 技术 型 工作 不 安全 感 职业 未 来 时 间 洞察 力 se 
.工作 蔡 代 不 安全 感 . 关注 局 限 性 
.工作 转型 不 安全 感 .关注 机 会 职业 结果 
职业 满意 度 
主动 职业 行为 
ee E, 
Ill 研究 | 研究 | 
图 2 总 体 研究 杠 保 图 
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3.2 ”研究 1: 人 工 智 能 背景 下 技术 型 工作 不 安全 

感 的 内 涵 和 维度 结构 研究 

本 研究 的 核心 问题 : 人 工 智能 背景 下 技术 型 
工作 不 安全 感 的 内 涵 是 什么 ? 技术 型 工作 不 安全 
感 有 哪些 基本 维度 ? 以 往 研 究 虽 然 在 人 工 智 能 背 
景 下 考察 了 工作 不 安全 感 的 来 源 (员工 智能 技术 
知觉 ，Brougham & Haar, 2020; Lingmont & 
Alexiou, 2020; 职业 替代 风险 , Dengler & Gundert, 
2021) 以 及 工作 不 安全 感 对 员工 倦 傅 、 工 作 行为 和 
职业 能 力 发 展 等 结果 的 影响 (Koo et al., 2021; Yam 
et al., 2022; 陈 文 晶 等 ,2020),， 但 并 未 聚焦 于 人 
工 智能 技术 的 发 展 和 应 用 导致 的 工作 不 安全 感 。 
为 了 更 有 针对 性 地 揭示 人 工 智 能 背景 下 的 工作 不 
安全 感 现象 ， 本 文 提出 技术 型 工作 不 安全 感 这 一 
概念 ， 将 技术 型 工作 不 安全 感 定义 为 : 人 工 智 能 
技术 的 发 展 和 应 用 导致 个 体感 知 到 的 工作 在 未 来 
缺乏 连续 性 和 稳定 性 的 威胁 。 围 绕 该 定义 ， 本 研 
究 首先 采 用 质 性 研究 方法 提炼 技术 型 工作 不 安全 
感 的 核心 维度 ， 然 后 开发 测量 工具 。 
第 一 , 核心 维度 。 拟 通过 深度 访谈 的 方式 , 全 
面 了 解 在 管理 实践 中 人 工 智能 技术 如 何 影响 个 体 
对 工作 在 未 来 连续 性 和 稳定 性 的 感知 。 在 充分 收 
集 信息 的 基础 上 , 构建 技术 型 工作 不 安全 感 的 理 
论 模型 。 通 过 查阅 文献 可 知 ， 人 工 智 能 技术 对 人 
类 工作 的 影响 主要 有 两 种 模式 : 1) 智 能 自动 化 ， 即 
人 工 智能 技术 自动 化 人 类 工作 的 核心 任务 ， 人 类 
最 终 被 机 器 替代 ， 比 如 自助 收银 系统 替代 收银 员 ; 
2) 智 能 增强 ， 即 人 工 智能 技术 自动 化 人 类 工作 的 
非 核心 任务 ， 人 类 和 机 器 密切 协作 完成 核心 任务 ， 
如 人 工 智 能 技术 自动 化 简历 筛选 任务 并 协助 人 力 
资源 专家 更 好 地 完成 决策 和 战略 规划 任务 。 在 智 
能 自动 化 和 智能 增强 模式 下 ,工作 的 连续 性 和 稳 
定性 都 受到 了 威胁 ， 因 此 员工 都 倾向 于 感知 到 技 
术 型 工作 不 安全 感 ， 但 感知 技术 型 工作 不 安全 感 
的 具体 内 容 存 在 差异 。 智 能 自动 化 倾向 于 导致 员 
工 担心 在 未 来 机 器 可 能 替代 人 类 而 失去 当前 工作 
( 即 工作 替代 不 安全 感 )， 智 能 增强 倾向 于 导致 员 
工 担 心 在 未 来 智能 技术 可 能 使 当前 工作 中 重要 的 
工作 特征 (如 工作 内 容 、 工 作 模式 和 工作 技能 要 求 
等 ) 发 生 改 变 ( 即 工作 转型 不 安全 感 )。 综 上 , 本 研 
RUA: 人 工 智能 背景 下 ,技术 型 工作 不 安全 感 
有 工作 替代 不 安全 感 和 工作 转型 不 安全 感 两 个 核 
心 维度 。 


第 二 , 测量 工具 .在 上 述 研究 的 基础 上 ,结合 
以 往 的 工作 不 安全 感 测 量 工 具 (Ashford et al., 
1989; Hellgren et al., 1999)， 本 研究 拟 开 发 具有 较 
高 信 效 度 的 技术 型 工作 不 安全 感 量 表 ， 并 进行 实 
证 检验 。 本 研究 设想 的 工作 替代 不 安全 感 的 测量 
题目 :“ 由 于 人 工 智能 技术 的 发 展 和 应 用 ， 我 担心 
在 未 来 机 器 可 能 替代 人 类 而 失业 ”“ 由 于 人 工 智 
能 技术 的 发 展 和 应 用 ,我 担心 在 未 来 机 器 可 能 替 
代 人 类 而 被 解雇 ”。 本 研究 设想 的 工作 转型 不 安全 
感 的 测量 题目 :“ 由 于 人 工 智 能 技术 的 发 展 和 应 用 ， 
我 担心 在 未 来 当前 工作 的 技能 要 求 可 能 发 生 改 
变 ”“ 由 于 人 工 智 能 技术 的 发 展 和 应 用 , 我 担心 在 
未 来 当前 工作 的 工作 模式 可 能 发 生 改变 ”。 
3.3 ”研究 2: 人 工 智能 背景 下 技术 型 工作 不 安全 

感 的 作用 效果 研究 

人 研究 1 明确 了 技术 型 工作 不 安全 感 的 内 涵 ， 
区 分 了 工作 替代 和 工作 转型 不 安全 感 。 在 此 基础 
上 , 人 研究 2 探讨 技术 型 工作 不 安全 感 对 员工 的 影 
向 并 揭示 不 同 维度 技术 型 工作 不 安全 感 的 差异 化 
影响 。 研 究 的 核心 问题 : 不 同 维度 技术 型 工作 不 
安全 感 如 何 影响 员工 工作 结果 和 职业 结果 ? 影响 
机 制 和 边界 条 件 是 什么 ?信号 理论 (Spence, 2002) 
认为 , 个 体 与 更 大 实体 (通常 不 可 观测 ) 之 间 的 信 
息 是 不 对 称 的 。 由 于 缺乏 足够 的 信息 , 个 体 通过 
寻找 和 解读 实体 释放 的 信号 来 进行 判断 和 决策 
(Taj, 2016)。 员工 在 当前 工作 中 的 体验 是 反映 职业 
生涯 前 景 的 重要 信号 (Chang & Busser, 2020)。 基 
于 信号 理论 ， 本 研究 认为 技术 型 工作 不 安全 感 通 
过 影响 员工 对 职业 未 来 的 感知 ( 即 职业 未 来 时 间 
洞察 力 ) 进 而 影响 员工 工作 结果 和 职业 结果 。 同 时， 
上 述 影响 的 强度 取决 于 组 织 是 否 实施 组 织 - 员 工 
协同 发 展 的 人 力 资源 管理 实践 ( 即 发 展 型 人 力 资 
源 管理 实践 )。 人 研究 模型 图 如 图 3 所 示 。 
第 一 ,技术 型 工作 不 安全 感 对 员工 职业 未 来 
时 间 洞 察 力 (关注 局 限 性 和 关注 机 会 ) 的 影响 。 职 ， 
未 来 时 间 洞 察 力 (occupational future time perspective) 
反映 了 个 体 对 未 来 职业 生涯 的 感知 (Zacher & 
Frese, 2009)。 本 研究 关注 职业 未 来 时 间 洞 察 力 的 
个 维度 : 关注 局 限 性 (focus on limitations) 和 关 
注 机 会 (focus on opportunities)。 关 注 局 限 性 指 个 
体感 知 到 未 来 职业 生涯 中 的 约束 和 限制 ， 关 注 机 
会 指 个 体感 知 到 未 来 职业 生涯 中 的 目标 、 选 择 和 
可 能 性 (Rudolph et al., 2018; Zacher & Frese, 
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技术 型 工作 不 安全 感 职业 未 来 时 间 洞 察 力 
“工作 替代 不 安全 感 —> 。 关 注 局 限 性 职业 结果 
“工作 转型 不 安全 感 “关注 机 会 “ 职业 满意 度 


+ 主动 职业 行为 


图 3 技术 型 工作 不 安全 感 的 作用 效果 研究 模型 图 


2009)。 作 为 员工 在 当前 工作 中 的 体验 , 技术 型 工 
作 不 安全 感 是 重要 的 信号 , 传递 着 职业 生涯 前 景 
的 信息 (Chang & Busser, 2020)。 BIRMA, TH 
代 不 安全 感 不 仅 意 味 着 员工 需要 消耗 资源 应 对 工 
作 和 职业 生涯 的 不 连续 性 、 不 稳定 性 (局 限 性 )， 也 
向 员工 传递 着 当前 的 工作 没有 发 展 前 景 、 缺 乏 职 
业 机 会 的 信息 (机 会 )。 工 作 转 型 不 安全 感 虽 然 也 意 
味 着 员工 需要 投入 个 人 资源 应 对 不 确定 性 (局 限 
性 ), 但 也 向 员工 传递 着 不 断 调整 工作 模式 、 更 新 
工作 技能 和 提高 胜任 力 就 能 在 未 来 的 职业 生涯 中 
拥有 更 多 选择 和 可 能 性 的 信息 (机 会 )。 因 此 ,本 研 
究 认 为 : 工作 替代 不 安全 感 与 关注 局 限 性 正 相 
关 、 与 关注 机 会 负 相关 ; 工作 转型 不 安全 感 与 关 
注 局 限 性 和 关注 机 会 均 正 相 关 。 

第 二 ,职业 未 来 时 间 洞 察 力 (关注 局 限 性 和 关 
注 机 会 ) 对 员工 工作 结果 和 职业 结果 的 影响 。 当 员 
工 关注 局 限 性 时 , 会 专注 于 损失 和 消极 结 
(Zacher & Frese, 2009)。 因 此 ,关注 局 限 性 激发 员 
工 在 工作 中 的 规避 倾向 ,导致 员工 难以 全 身心 地 
投入 工作 ,抑制 员工 的 工作 表现 和 主动 职业 行为 ， 
进而 也 会 降低 员工 的 职业 满意 度 (Zacher & Rudolph, 
2021)。 当 员工 关注 机 会 时 , 会 专注 于 可 以 获得 的 
机 会 和 可 以 实现 的 目标 (Zacher & Frese, 2009). Al 
此 ,关注 机 会 激发 员工 在 工作 中 的 趋 近 倾 向 ， 激 


PE 


励 员 工 全 身心 投入 工作 、 力 争 在 工 
以 及 主动 进行 职业 生涯 管理 ， 进 而 
的 职业 满意 度 (Zacher & Rudolph, 2 
认为 : 关注 局 限 性 与 工作 投入 、 工 


作 中 表现 更 好 
也 会 增加 员工 
021)。 本 研究 
作 表 现 、 主 动 


职业 行为 和 职业 满意 度 负 相关 ; 关注 机 会 与 工作 


投入 、 工 作 表 现 、 主 动 职业 行为 和 
相关 。 


职业 满意 度 正 


第 三 , 技术 型 工作 不 安全 感 通过 职业 未 来 时 
间 洞 察 力 (关注 局 限 性 和 关注 机 会 ) 对 员工 工作 结 


果 和 职业 结果 的 影响 。 工 作 替 代 和 工作 转型 不 安 
全 感 对 职业 未 来 时 间 洞 察 力 (关注 局 限 性 和 关注 
机 会 ) 的 影响 不 同 ， 因 此 通过 职业 未 来 时 间 洞 察 力 
对 员工 工作 投入 、 工 作 表现 、 主 动 职 业 行为 和 职 
业 满 意 度 的 影响 也 不 同 。 本 研究 认为 : 工作 替代 
不 安全 感 通过 关注 局 限 性 和 关注 机 会 对 工作 投 
入 、 工 作 表现 、 主 动 职 业 行为 和 职业 满意 度 产 生 
间接 负 向 影响 ; 工作 转型 不 安全 感 通过 关注 局 限 
性 对 工作 投入 、 工 作 表 现 、 主 动 职 业 行 为 和 职 ， 
满意 度 产生 间接 负 癌 影响 ,同时 通过 关注 机 会 对 
工作 投入 、 工 作 表现 、 主 动 职业 行为 和 职业 满意 
度 产 生 间 接 正 向 影响 。 

第 四 ,发 展 型 人 力 资源 管理 实践 的 调节 作 
用 。 发 展 型 人 力 资源 管理 实践 将 员工 视 为 组 织 的 
合作 伙伴 , 通过 多 元 培训 、 发 展 评 佑 、 工 作 设计 
和 沟通 反馈 来 促进 员工 的 潜力 开发 与 职业 发 展 ， 
进而 实现 组 织 和 员工 的 共同 发 展 ( 唐 春 勇 等 ， 
2021)。 如 同 技术 型 工作 不 安全 感 ， 这 一 人 力 资 源 
管理 实践 也 是 传递 职业 生涯 前 景 信息 的 重要 信号 
(Rodrigues et al., 2020). BARMA, AE HY AT 
源 管理 实践 不 仅 能 开发 员工 潜力 、 提 升 员 工 胜 任 
力 使 员工 感知 到 更 多 的 未 来 职业 生涯 机 会 , 而 且 
能 提供 资源 帮助 员工 应 对 职业 生涯 的 不 确定 性 使 
员工 感知 到 更 少 的 未 来 职业 生涯 局 限 性 。 因 此 ， 
发 展 型 人 力 资源 管理 实践 提供 的 信息 与 技术 型 工 
作 不 安全 感 (工作 转型 不 安全 感 ) 传 递 的 未 来 职业 
生涯 机 会 的 信息 一 致 ， 与 技术 型 工作 不 安全 感 ( 工 
作 蔡 代 和 工作 转型 不 安全 感 ) 传 递 的 未 来 职业 生 
涯 局 限 性 的 信息 不 一 致 。 信 和 号 的 一 致 性 与 否 会 影 
响 个 体 对 信号 反应 。 当 不 同 信 号 提供 的 信息 一 致 
时 , 个 体 更 加 确信 信号 提供 的 信息 , 信号 的 作用 
效果 增强 ; 反之 ， 当 不 同 信号 提供 的 信息 相互 冲 
突 时 , 个 体会 感到 困惑 ,信号 的 作用 效果 减弱 
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(Connelly et al., 2011; Ho & Kong, 2015)。 因 此 ， 发 
展 型 人 力 资源 管理 实践 会 强化 技术 型 工作 不 安全 
感 引发 的 员工 对 未 来 职业 生涯 机 会 的 关注 ， 缓解 
技术 型 工作 安全 感 导致 的 员工 对 未 来 职业 生涯 局 
限 性 的 关注 。 具 体 表现 为 : 发 展 型 人 力 资源 管理 
实践 缓解 技术 型 工作 不 安全 感 (工作 替代 和 工作 
转型 不 安全 感 ) 与 关注 局 限 性 之 间 的 正 向 关系 ,组 
解 工作 替代 不 安全 感 与 关注 机 会 之 间 的 负 向 关系 
增强 工作 转型 不 安全 感 与 关注 机 会 之 间 的 正 向 关系 。 
由 于 技术 型 工作 不 安全 感 通过 职业 未 来 时 间 
洞察 力 影 响 员 工 工作 结果 和 职业 结果 ， 同 时 发 展 
型 人 力 资源 管理 实践 调节 技术 型 工作 不 安全 感 与 
职业 未 来 时 间 洞 察 力 之 间 的 关系 ,因此 发 展 型 人 
力 资 源 管理 实践 调节 技术 型 工作 不 安全 感 通过 职 
业 未 来 时 间 洞 察 力 对 员工 工作 结果 和 职业 结果 的 
影响 。 本 研究 认为 : 发 展 型 人 力 资源 管理 实践 组 
解 技 术 型 工作 不 安全 感 (工作 替代 和 工作 转型 不 
安全 感 ) 通 过 关注 局 限 性 对 工作 投入 、 工 作 表现 、 
主动 职业 行为 和 职业 满意 度 的 负 向 影响 ,缓解 工 
作 替 代 不 安全 感 通过 关注 机 会 对 工作 投入 、 工 作 
表现 、 主 动 职业 行为 和 职业 满意 度 的 负 向 影响 ， 
增强 工作 转型 不 安全 感 通过 关注 机 会 对 工作 投 
入 、 工 作 表 现 、 主 动 职 业 行为 和 职业 满意 度 的 正 
向 影响 。 
3.4 研究 3: 人 工 智 能 背景 下 技术 型 工作 不 安全 

感 的 来 源 研究 

为 了 深入 理解 人 工 智 能 背景 下 的 工作 不 安全 
感 现 象 、 构 建 完 整 的 技术 型 工作 不 安全 感 理论 杠 
架 ， 研 究 者 不 仅 需要 揭示 技术 型 工作 不 安全 感 的 
独特 影响 后 果 ， 还 需要 识别 其 独特 来 源 。 同 时 ， 研 
究 2 表明 工作 替代 和 工作 转型 不 安全 感 对 员工 的 
影响 不 同 , 那么 识别 这 两 种 维度 技术 型 工作 不 安 
全 感 的 差异 化 影响 因素 也 有 助 于 指导 管理 实践 者 
进行 针对 性 的 干预 。 研 究 3 拓展 研究 2 进一步 探 
讨 技术 型 工作 不 安全 感 的 来 源 。 

人 工 智 能 技术 的 发 展 和 应 用 几乎 会 对 所 有 工 
作 产 生 影 响 , 然而 影响 程度 和 影响 模式 存在 差 
异 。 人 工 智 能 技术 通常 自动 化 迭代 和 信息 处 理 类 
任务 , 协助 人 类 完成 复杂 的 问题 解决 类 任务 
(Daugherty & Wilson, 2018)。 因 此 ， 当 前 工作 的 工 
作 特 征 很 大 程度 上 决定 了 人 工 智能 技术 将 对 工作 
产生 何 种 影响 。 另 外 ,员工 能 否 意识 到 人 工 智 能 
技术 对 工作 的 影响 以 及 如 何 评价 这 一 影响 也 可 能 


导致 其 体验 到 不 同 程度 的 技术 型 工作 不 安全 感 
(Brougham & Haar, 2020; Lingmont & Alexiou, 
2020)。 本 研究 拟 从 工作 特征 因素 和 员工 个 人 因素 
两 方面 探讨 技术 型 工作 不 安全 感 的 来 源 。 研 究 的 
核心 问题 : 员工 当前 工作 的 工作 特征 会 影响 其 感 
知 到 的 技术 型 工作 不 安全 感 吗 ? 影响 机 制 是 什 
么 ? 哪些 特征 的 员工 更 倾向 于 感知 到 技术 型 工作 
不 安全 感 ? 工作 特征 与 个 人 特征 会 联合 影响 员工 
感知 到 的 技术 型 工作 不 安全 感 吗 ? 

认 知 评价 理论 (Lazarus & Folkman，1984) 认 
为 ， 当 个 体感 知客 观 刺 激 会 影响 自身 福 社 时 ， 会 
进一步 评价 这 一 刺激 是 促进 还 是 损害 自身 福 社 以 
及 自身 是 否 有 足够 的 应 对 资源 。 当 客观 刺激 促进 
自身 福 社 时 , 个 体 进行 挑战 评价 ; 当 客 观 刺 激 损 
害 自身 福 社 并 且 自 身 缺 乏 足 够 的 应 对 资源 时 , 个 
体 进行 威胁 评价 。 技 术 型 工作 不 安全 感 指 人 工 知 
能 技术 的 发 展 和 应 用 导致 个 体感 知 到 的 工作 在 未 
来 缺乏 连续 性 和 稳定 性 的 威胁 ， 是 个 体 对 工作 情 
境 的 主观 评价 (Yam et al., 2022)。 工 作 特 征 构成 了 
重要 的 工作 情境 ,会 影响 员工 的 认 知 评价 ,并进 
影响 其 工作 态度 、 工 作 行为 和 身心 健康 (Ohly & 
Fritz, 2010; 224m MK, EGE, 2022)。 基 于 认 知 评价 
理论 ,本 研究 认为 工作 特征 (信息 处 理 要 求 、 工 作 
复杂 性 和 问题 解决 要 求 ) 通 过 影响 员工 对 智能 技 
术 影 响 工 作 的 预期 进而 影响 员工 感知 到 的 技术 
型 工作 不 安全 感 。 技 术 相 关 的 个 人 特征 (智能 技 
术 知 觉 和 技术 准备 度 ) 不 仅 直接 影响 员工 感知 到 
的 技术 型 工作 不 安全 感 ， 而 且 影 响 工作 特征 与 技 
术 型 工作 不 安全 感 之 间 的 关系 。 研 究 模型 图 如 图 
4 所 示 。 

第 一 ,工作 特征 的 直接 作用 。 人 工 智能 技术 
区 别 于 以 往 技术 的 典型 特征 是 能 够 替代 人 的 脑力 ， 
会 影响 知识 类 工作 。 因 此 ， 本 研究 探讨 信息 处 理 
要 求 、 工 作 复杂 性 和 问题 解决 要 求 三 类 知识 性 工 
作 特 征 对 技术 型 工作 不 安全 感 的 影响 。 高 信息 处 
理 要 求 的 工作 需要 处 理 大 量 数据 或 其 它 信息 ; 高 
复杂 性 的 工作 需要 应 用 多 种 高 级 技能 、 认 知 要 求 
高 ; 高 问题 解决 要 求 的 工作 需要 产生 创新 性 的 想 
法 和 方案 、 发 现 和 解决 问题 (Morgeson & Humphrey, 
2006)。 高 信息 处 理 要 求 、 低 复杂 性 、 低 问题 解决 
要 求 的 工作 是 机 器 擅长 的 ， 倾 向 于 被 人 工 智能 技 
术 自 动 化 ,使 员工 感知 到 未 来 会 被 机 器 替代 ， 因 
此 引发 员工 的 威胁 评价 和 工作 替代 不 安全 感 。 低 
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工作 特征 因素 


预期 智能 技术 的 影响 


。 信息 处 理 要 求 
“工作 复杂 度 


“ 问题 解决 要 求 


| | 工作 智能 自动 化 预期 


工作 智能 增强 预期 


个 人 因素 
“智能 技术 知觉 


图 4 技术 型 工作 不 安全 感 的 来 源 研 究 模型 图 


信息 处 理 要 求 、 高 复杂 性 、 高 问题 解决 要 求 的 工 
作 和 暂时 难以 被 人 工 智 能 技术 自动 化 ,而 需要 人 机 
协同 工作 引起 工作 模式 和 工作 技能 要 求 等 的 变化 ， 
使 员工 感知 到 当前 的 工作 方式 和 工作 能 力 与 未 来 
的 工作 要 求 不 匹配 ， 因 此 引发 员工 的 威胁 评价 和 
工作 转型 不 安全 感 。 本 研究 认为 : 信息 处 理 要 求 
与 工作 替代 不 安全 感 正 相 关 、 与 工作 转型 不 安全 
感 负 相关 ; 工作 复杂 性 与 工作 替代 不 安全 感 负 相 
关 、 与 工作 转型 不 安全 感 正 相关 ; 问题 解决 要 求 
与 工作 替代 不 安全 感 负 相关 、 与 工作 转型 不 安全 
感 正 相关 。 

第 二 ,工作 智能 自动 化 /增强 预期 的 中 介 作 
Ho 根据 认 知 评价 理论 (Lazarus & Folkman, 1984), 
认 知 评价 起 始 于 个 体感 知 到 自身 福 社会 受到 影 
响 。 因 此 ,本 研究 认为 客观 的 工作 特征 通过 影响 
员工 对 智能 技术 影响 工作 的 预期 (工作 智能 自动 
化 /增强 预期 ) 进 而 影响 技术 型 工作 不 安全 感 。 工 作 
智能 自动 化 意味 着 机 器 奉 代 人 类 ， 而 工作 智能 增 
强 意味 着 人 机 协同 工作 。 高 信息 处 理 要 求 、 低 复 
杂 性 、 低 问题 解决 要 求 的 工作 容易 被 人 工 智能 技 
术 自 动 化 ,而 且 其 自动 化 能 促进 组 织 效 率 的 提升 
(Brynjolfsson & McAfee, 2014; Daugherty & 
Wilson, 2018)。 因 此 ， 员 工 倾向 于 预期 高 信息 处 理 
要 求 、 低 复杂 性 、 低 问题 解决 要 求 的 工作 在 未 来 
会 被 智能 技术 自动 化 。 反 之 , 低 信息 处 理 要 求 、 
高 复杂 性 、 高 问题 解决 要 求 的 工作 暂时 难以 被 人 
工 智能 技术 自动 化 (Huang & Rust, 2017), 需要 人 
机 协同 工作 。 因 此 ， 员 工 倾向 于 预期 低 信息 处 理 
要 求 、 高 复杂 性 、 高 问题 解决 要 求 的 工作 在 未 来 
会 被 智能 技术 增强 。 当 个 体 预 期 工作 会 被 智能 自 


动 化 /增强 (自身 福 社 受到 影响 ) 后 , 会 进一步 评价 
这 一 影响 是 积极 还 是 消极 的 。 工 作 智 能 自动 化 预 
期 进而 可 能 导致 员工 感知 到 机 器 替代 人 类 而 失业 
的 威胁 (工作 蔡 代 不 安全 感 ); 工作 智能 增强 预期 
进而 可 能 导致 员工 感知 到 工作 内 容 、 工 作 模式 和 
工作 技能 要 求 等 发 生变 化 的 威胁 (工作 转型 不 安 
全 感 )。 因 此 ,本 研究 认为 : 信息 处 理 要 求 、 工 作 
复杂 性 和 问题 解决 要 求 通过 工作 智能 自动 化 预期 
影响 工作 替代 不 安全 感 ， 通 过 工作 智能 增强 预期 
影响 工作 转型 不 安全 感 。 

第 三 , 员工 个 人 特征 的 直接 作用 。 员 工 个 人 
寺 征 影响 其 对 客观 刺激 的 感知 和 认 知 评价 
(Lazarus & Folkman, 1984)。 不 同 特征 的 个 体 对 相 
同 的 客观 刺激 的 感知 和 认 知 评价 存在 差异 (Debus 
etal., 2014)。 鉴 于 此 , 本 研究 进一步 探讨 智能 技术 
知觉 和 技术 准备 度 这 两 种 个 人 特征 对 技术 型 工作 
不 安全 感 的 影响 。 智 能 技术 知觉 反映 了 个 体 对 智 
能 技术 在 未 来 影响 其 工作 的 感知 (Brougham & 
Haar, 2018)。 高 智能 技术 知觉 的 员工 更 能 意识 到 
人 工 智 能 技术 的 发 展 和 应 用 对 工作 的 影响 ,因此 
总 体 而 言 更 倾向 于 感知 到 技术 型 工作 不 安全 感 。 
本 研究 认为 : 智能 技术 知觉 与 技术 型 工作 不 安全 
感 (工作 替代 和 工作 转型 不 安全 感 ) 正 相关 。 技 术 准 
备 度 指 个 体 接 受 和 使 用 新 技术 实现 工作 目标 的 倾 
向 (Lin & Hsieh, 2012; Parasuraman, 2000)。 高 技术 
准备 度 的 员工 更 积极 地 看 待 技术 引发 的 工作 变化 
并 且 有 充足 的 资源 应 对 该 变化 ,因此 总 体 而 言 更 
不 倾向 于 感知 到 技术 型 工作 不 安全 感 。 本 研究 认 
为 : 技术 准备 度 与 技术 型 工作 不 安全 感 (工作 蔡 代 
和 工作 转型 不 安全 感 ) 负 相关 。 
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第 四 ,员工 个 人 特征 的 调节 作用 。 根 据 认 知 
评价 理论 (Lazarus & Folkman, 1984), 个 体 的 认 知 
评价 首先 取决 于 个 体感 知 到 自身 福 社会 受到 影响 ， 
然后 取决 于 个 体 如 何 看 待 这 种 影响 以 及 个 体 是 否 
有 资源 应 对 不 利 影响 。 工 作 特 征 信息 转化 为 工作 
智能 自动 化 /增强 预期 的 重要 前 提 是 员工 能 意识 
到 人 工 智 能 技术 在 未 来 会 对 工作 产生 影响 。 高 智 
能 技术 知觉 的 员工 能 够 意识 到 这 一 影响 , 倾向 于 
加 工 工 作 特征 信息 并 进一步 判断 人 工 智 能 技术 将 
对 工作 产生 何 种 影响 ; 反之 , 低 智 能 技术 知觉 的 
员工 无 法 意识 到 人 工 智 能 技术 对 工作 的 影响 ， 不 
倾向 于 从 人 工 智 能 技术 角度 加 工 工 作 特征 信息 
(Brougham & Haar, 2018)。 因 此 , 本 研究 认为 : 智 
能 技术 知觉 加 强 信 息 处 理 要 求 与 工作 智能 自动 化 
预期 ( 正 向 ) 和 工作 智能 增强 预期 ( 负 向 ) 之 间 的 关 
AR, 加强 工作 复杂 性 与 工作 智能 自动 化 预期 ( 负 向 ) 
和 工作 智能 增强 预期 ( 正 向 ) 之 间 的 关系 ,加 强 问 
题解 决 要 求 与 工作 智能 自动 化 预期 ( 负 向 ) 和 工作 
智能 增强 预期 ( 正 向 ) 之 间 的 关系 。 另 外 ,工作 智能 
自动 化 /增强 预期 是 否 转化 为 技术 型 工作 不 安全 
感 很 大 程度 上 取决 于 员工 对 技术 的 态度 以 及 员工 
是 否 有 资源 应 对 技术 带 来 的 变化 和 不 确定 性 。 高 
技术 准备 度 的 员工 对 技术 持 积极 态度 ， 并 且 对 技 
术 具 有 高 度 掌控 感 (Lin & Hsieh, 2012; Parasuraman, 
2000)。 因 此 ， 对 高 技术 准备 度 的 员工 而 言 ， 工作 
智能 自动 化 预期 更 少 使 其 感知 到 工作 替代 不 安全 
感 ， 工 作 智能 增强 预期 更 少 使 其 感知 到 工作 转型 
不 安全 感 。 本 研究 认为 : 技术 准备 度 缓解 工作 智 
能 自动 化 预期 与 工作 替代 不 安全 感 之 间 的 正 向 关 
系 ,缓解 工作 智能 增强 预期 与 工作 转型 不 安全 感 
之 间 的 正 向 关系 。 

最 后 ， 结 合 上 述 中 介 作 用 和 调节 作用 ,本 研 
究 还 进一步 认为 智能 技术 知觉 和 技术 准备 度 调节 
工作 特征 (信息 处 理 要 求 、 工 作 复杂 性 和 问题 解决 
要 求 ) 通 过 工作 智能 自动 化 /增强 预期 对 技术 型 工 
作 不 安全 感 的 影响 。 


4 理论 构建 


本 文 在 人 工 智 能 背景 下 探讨 了 工作 不 安全 是 
现象 ， 提 出 了 技术 型 工作 不 安全 感 这 一 概念 。 
过 明确 技术 型 工作 不 安全 感 的 内 涵 和 维度 结果 、 
揭示 其 影响 后 果 并 识别 其 影响 因素 ,本 文 构建 了 
一 个 系统 的 技术 型 工作 不 安全 感 理论 框架 ， 有 以 


HB 


下 三 方面 的 理论 创新 。 

首先 ,本 文 创 新 性 地 提出 了 技术 型 工作 不 安 
全 感 这 一 概念 并 剖析 其 维度 结构 ,深化 了 人 工 智 
能 背景 下 的 工作 不 安全 感 研 究 。 以 往 研究 主要 在 
传统 背景 下 探讨 了 工作 不 安全 感 的 影响 因素 和 影 
啊 后 果 (Jiang et al. 2021; Lee et al., 2018; Shoss, 
2017)。 只 有 少数 研究 在 人 工 智 能 背景 下 探讨 了 工 
作 不 安全 感 现象 (Brougham & Haar, 2020; Lingmont 
& Alexiou, 2020; Nam et al, 2019), 但 并 未 聚焦 人 
工 智能 技术 的 发 展 和 应 用 导致 个 体感 知 到 的 工人 
不 安全 感 。 技 术 型 工作 不 安全 感 这 一 概念 的 提 HH 
和 内 涵 与 维度 结构 的 明确 ,为 后 续 深入 探讨 人 工 
智能 背景 下 的 工作 不 安全 感 现象 、 揭 示 其 独特 来 
源 和 作用 效果 奠定 了 基础 。 男 外 ,以 往 人 研究 根据 
工作 不 安全 感 的 内 容 区 分 了 数量 型 和 质量 型 工作 
不 安全 感 (Hellgren et al., 1999), 根据 工作 不 安全 
感 的 性 质 区 分 了 认 知 型 和 情感 型 工作 不 安全 感 
(Huang et al., 2010), 根据 威胁 来 源 区 分 了 岗位 焦 
点 和 人 员 焦 点 工作 不 安全 感 ( 马 冰 等 , 2022)。 本 
文 根 据 人 工 智 能 技术 引发 的 工作 变革 区 分 了 工作 
替代 和 工作 转型 不 安全 感 ， 拓 展 了 工作 不 安全 感 
的 概念 和 维度 结构 研究 。 

其 次 ,本 文 探讨 了 技术 型 工作 不 安全 感 对 员 
工 工作 结果 和 职业 结果 的 影响 。 传 统 背景 下 的 工 
作 不 安全 感 研 究 主 要 基于 认 知 评价 理论 、 资 源 保 
存 理论 、 社 会 交换 理论 和 社会 身份 理论 等 探讨 了 
工作 不 安全 感 对 员工 身心 健康 、 工 作 态 度 、 工 
动机 和 工作 行为 的 影响 (Lee et al., 2018; Shoss, 
2017)。 本文 基于 信号 理论 认为 技术 型 工作 不 安全 
感 传递 着 职业 生涯 前 景 的 信息 , 会 影响 员工 对 职 
业 未 来 的 感知 并 进而 影响 员工 工作 结果 和 职业 结 
果 。 因 此 ， 本 文 不 仅 丰 富 了 工作 不 安全 感 研究 的 
理论 视角 ， 也 揭示 了 技术 型 工作 不 安全 感 的 独特 
影响 后 果 。 另 外 ,少数 人 工 智能 背景 下 的 研究 探 
讨 了 工作 不 安全 感 对 员工 耗竭 、 工 作 行 为 和 职 \ 
能 力 发 展 等 结果 的 影响 (Koo et al., 2021; Yam et al., 
2022; 陈 文 晶 等 ,2020), 但 并 未 揭示 影响 机 制 。 
本 文 拓展 以 往 研究 探讨 了 不 同 维度 技术 型 工作 不 
安全 感 对 员工 结果 的 差异 化 影响 ,并 揭示 了 中 介 
机 制 与 边界 条 件 。 这 为 后 续 人 工 智 能 背景 下 工作 
不 安全 感 作 用 效果 的 研究 提供 了 理论 指导 。 

最 后 ,本文 探讨 了 工作 特征 因素 和 员工 个 人 
因素 对 技术 型 工作 不 安全 感 的 影响 。 传 统 背景 下 
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的 工作 不 安全 感 研究 主要 关注 了 组 织 沟 通 、 组 织 
变革 和 组 织 绩效 等 组 织 相 关 的 情境 因素 以 及 员工 
人 口 统计 学 信息 、 人 情绪 特质 和 自我 评价 特质 等 个 
人 因素 对 工作 不 安全 感 的 影响 (Jiang et al., 2021; 
Lee et al., 2018)。 不 同 于 传统 背景 下 的 研究 ， 本 文 
探讨 了 工作 特征 (信息 处 理 要 求 、 工 作 复杂 性 和 问 
题解 决 要 求 ) 和 技术 相关 的 员工 个 人 特征 (智能 技 
术 知 觉 和 技术 准备 度 ) 对 技术 型 工作 不 安全 感 的 
影响 ， 揭 示 了 技术 型 工作 不 安全 感 的 独特 影响 因 
素 。 另 外 ,以 往 研究 表明 ,机 器 人 的 应 用 会 导致 从 
大 低 技 能 工作 的 员工 和 从 事 高 智力 要 求 工作 的 员 
工 都 感知 到 工作 不 安全 感 (Yam et al., 2022)。 本 文 
拓展 以 往 研 究 认为 ， 从 事 不 同 特征 工作 的 员工 会 
感知 到 不 同类 型 的 技术 型 工作 不 安全 感 。 具 体 而 
言 ， 从 事 高 信息 处 理 要 求 、 低 复杂 性 和 低 问 题解 
决 要 求 工 作 的 员工 倾向 于 感知 到 工作 替代 不 安全 
感 ， 从 事 低 信 息 处 理 要 求 、 高 复杂 性 和 高 问题 解 
决 要 求 工 作 的 员工 倾向 于 感知 到 工作 转型 不 安全 
感 。 同 时 , Nam (2019) 在 人 工 智能 背景 下 探讨 了 工 
作 特 征 对 工作 不 安全 感 的 影响 ,发 现 工 作 的 专业 
知识 要 求 、 创 造 力 要 求 和 任务 重复 性 不 影响 员工 
感知 到 的 工作 不 安全 感 。 本 文 认为 同一 工作 特征 
对 工作 替代 和 工作 转型 不 安全 感 的 作用 效果 相反 ， 
作用 强度 取决 于 员工 的 个 人 特征 ( 即 智能 技术 知 
觉 和 技术 准备 度 )。 通过 揭示 同一 种 工作 特征 对 工 
作 替 代 和 工作 转型 不 安全 感 的 差异 化 影响 以 及 影 
响 的 边界 条 件 ， 本 文 加 深 了 工作 特征 与 技术 型 工 
作 不 安全 感 之 间 关 系 的 理解 。 

本 文 也 有 一 定 的 实践 价值 。 人 工 智 能 技术 会 
对 人 类 工作 产生 巨大 冲击 、 威 胁 员 工 工作 的 连续 
性 和 稳定 性 。 在 中 国企 业 数字 化 转型 之 际 缓解 员 
工 感知 到 的 技术 型 工作 不 安全 感 以 及 帮助 员工 有 
效应 对 技术 型 工作 不 安全 感 对 于 构建 和 谐 稳 定 的 
劳动 关系 具有 重要 意义 。 因 此 ,在 组 织 行为 领域 ， 
探讨 人 工 智 能 背景 下 技术 型 工作 不 安全 感 的 内 
涵 、 作 用 效果 和 来 源 ， 有 助 于 组 织 采取 有 效 措施 
提升 转型 期 员工 的 工作 幸福 感 和 促进 和 谐 稳定 劳 
动 关 系 的 建立 。 
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Abstract: During the digital transformation of Chinese enterprises, effectively alleviating and coping with 
employee job insecurity is crucial for building harmonious and stable labor relations. Although traditional 
job insecurity research has extensively examined the sources and consequences of job insecurity, it has paid 
little attention to the rapid development and application of artificial intelligence technology, which is an 
essential context for the current organizational management practice and research. This study innovatively 
puts forward a new concept of technology-driven job insecurity in the context of artificial intelligence, 
reflecting individual perceived job insecurity due to the development and application of artificial 
intelligence technology. Our study has three objectives. First, we theorize the definition and dimensionality 
of technology-driven job insecurity and propose job replacement insecurity and job transformation 
insecurity as the two core dimensions of technology-driven job insecurity. Second, we examine the effects of 
technology-driven job insecurity on employee work and career outcomes. Third, we explore the sources of 
technology-driven job insecurity. This study not only enriches the research on job insecurity in the context 
of artificial intelligence but also has implications for building harmonious and stable labor relations and 
improving employee well-being at work during the digital transformation of Chinese enterprises. 
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